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УДК 930.22                                                                           н. а. Тарасова 
Технология оценКи руКоВодящего 
хозяйсТВенного и ПарТийного 
Персонала В 1970—1990-е гг.
Рассматривается применение технологии оценки персонала в партий-
ных структурах Свердловской области в 1970—1990-е гг. Технология оценки
являлась неотъемлемой частью работы с партийными кадрами и при объ-
ективности и регулярности могла положительно повлиять на правильность
подбора и расстановки партийных кадров. 
К л ю ч е в ы е  с л о в а: технология оценки; профессиограмма; оценка
качеств партийных руководителей; анкета-характеристика; экспресс-опрос.
Изучение документов, отражающих оценку личного состава партий-
ного руководства области, представляет интерес, поскольку данная доку-
ментация недостаточно изучена. Кадровые технологии в управленческой
деятельности являются важнейшим средством управления количествен-
ными и качественными характеристиками персонала, позволяющими 
достигнуть поставленных целей управления и эффективного функциони-
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рования. Одной из кадровых технологий, пронизывающей весь процесс
работы с кадрами от подбора до увольнения работника являлась т е х н о -
л о г и я  о ц е н к и. 
В партийных структурах оценка стала применяться достаточно давно.
Еще в проекте «Наказа от СТО (Совет труда и обороны) местным совет-
ским учреждениям», написанном в 1921 г., В. И. Ленин требовал, чтобы
местные советские учреждения включали в свои отчеты списки беспар-
тийных, которые доказали свою честность в работе и пользуются бесспор-
ным уважением трудящихся завода, села, волости, чтобы рассматривать
этих людей как резерв для выдвижения на руководящие посты советской, хо-
зяйственной и профсоюзной работы [см.: ЦДООСО, ф. 4, оп. 101, д. 174, л. 55].
В дальнейшем оценка качеств тех или иных ответственных работни-
ков стала необходимым условием при подборе и расстановке их в партий-
ных, профсоюзных, советских, комсомольских и хозяйственных
структурах. Менялись только критерии. Первоначально при оценке глав-
ным критерием выступала п р е д а н н о с т ь  и д е а л а м  к о м м у -
н и з м а, затем к ним добавилось наличие высшего образования,
организаторские умения и моральные качества. В 60—70-е гг. возникла
необходимость в профессиональных кадрах, знающих основы советской
экономики, после XXVII съезда еще одним критерием оценки во всех
структурах становилось отношение к перестройке. Что касается
м о р а л ь н о й  о ц е н к и, она являлась одним из важных критериев на
протяжении всего периода существования советской власти.
Длительное время оценка деловых, профессиональных и личностных
качеств управленческих кадров фиксировалась в основном в характери-
стиках, отчетах, собеседованиях. К концу 80-х гг. стали применять
с о ц и о л о г и ч е с к и е  м е т о д ы  о ц е н к и руководящих кадров.
Все чаще высказывались предложения использовать такие способы
оценки, как метод сходства и аналогии, метод экспертных оценок, анке-
тирование, интервьюирование и личное наблюдение, социальный экспе-
римент и пр. В конечном итоге они приняли форму научно-методических
рекомендаций партийным организациям области по программе «Кадры»
(1989) [см.: Там же, оп. 118, д. 348, л. 62]. 
При подборе кандидата на первую руководящую должность особое
внимание уделялось наличию качеств, характеризующих с п о с о б -
н о с т ь  к а н д и д а т а  к  в ы п о л н е н и ю  р у к о в о д я щ е й  р а -
б о т ы. Проблемы в других областях устранялись с помощью
целенаправленной воспитательной работы с молодым руководителем 
и самообучения.
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При оценке текущей работы руководителя особое внимание 
уделялось р е з у л ь т а т а м  д е я т е л ь н о с т и руководимого им кол-
лектива и оценке личного вклада руководителя в общие итоги. При перио-
дической аттестации производилась к о м п л е к с н а я  о ц е н к а
руководителя, имеющая целью определение дальнейшей программы работы.
В оценке качеств действующих руководителей и резерва применялся
дифференцированный подход, учитывающий, на какую должность, 
в какой коллектив направлялся/избирался руководитель. Наиболее при-
емлемым способом получения дифференцированных комплексных оценок
на основе оценок отдельных качеств претендентов на должности призна-
валась профессиограмма — карта оценок качеств руководителя (прил. 1).
Она представляла собой перечень качеств, характеризующих тип идеаль-
ного руководителя, и позволяла достоверно охарактеризовать реальные
возможности претендента занять соответствующую должность. 
В процессе оценки применялись анкетные или другие фиксирован-
ные данные о руководителе, результаты бесед и опросов, итоги наблюде-
ний за работой, тестирование, результаты обучения и т. п. Изучать кадры
помогали письма и заявления трудящихся. Эффективной формой оценки
кадров являлась их а т т е с т а ц и я. Эффективным способом изучения
кадров было также предварительное обсуждение кандидатур, выдвигае-
мых для руководящей должности, в первичных партийных организациях
и на собраниях трудящихся.
Таким образом, аттестационная деятельность являлась важной 
составляющей любых кадровых технологий, а объективная, всесторонняя
оценка кадров становилась залогом успеха при подборе квалифицирован-
ного персонала. Однако в практической деятельности оценка часто 
сводилась к изучению анкетных данных, рекомендациям других партий-
ных функционеров, протекции знакомых или родственников и превраща-
лась в формальную процедуру. 
Документирование технологии оценки кадров зависело от методов 
и средств, используемых при ее проведении. В социологических методах
оценки использовались анкеты и профессиограммы. Так, например, 
анкета-характеристика как документ включала в себя следующие рекви-
зиты: наименование вида документа, далее (в табличной форме) персо-
нальные сведения работника или кандидата на номенклатурную
должность (фамилия, имя отчество, национальность, год рождения, пар-
тийный стаж, наименование и год окончание учебного заведения, долж-
ность и период работы). Ниже были приведены основные качества,
которые должны присутствовать у партийного функционера по разделам:
уровень политической подготовки, знание дела (компетенции), умение 
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организовать дело, деловитость в работе, умение выбрать главное, спо-
собность принимать решения, умение советоваться, убеждать. При запол-
нении анкеты предлагалось подчеркнуть присутствие тех или иных
качеств анкетируемого работника (прил. 2).
Собеседование или предварительное обсуждение кандидатур в пер-
вичных партийных организациях и на собраниях трудящихся фиксирова-
лись в протоколах. Мнения, высказанные в ходе собеседования,
заносились в листок учета мнений и использовались при составлении 
характеристик на работников. Структура «Листка учета мнений» содер-
жала следующие реквизиты: наименование вида документа, Ф. И. О. 
рекомендуемого, название отдела, в какую номенклатуру входил кандидат,
вопросы собеседования, мнение о кандидате, предложения по его исполь-
зованию, Ф. И. О. проводившего беседу, подпись и дату собеседования.
Данный документ после его оформления подшивался в личное дело 
работника. Аттестация имела свою процедуру документирования.
Приведем пример проведения оценки с использованием социологи-
ческих методов. В «Справке Центра по изучению общественного мнения
трудящихся о результатах экспресс-опроса участников пленума Свердлов-
ского обкома КПСС и секретарей горкома, райкома КПСС (8—10 апреля
1987 г.)» обобщались мнения партактива области по основным направле-
ниям перестройки кадровой политики. Опрос происходил в период 
с 6 по 10 апреля 1987 г. (анкеты рассылались по городам и заполнялись на 
местах). В общей сложности было опрошено 240 партийных активистов,
в том числе относящихся к следующим социальным группам: рабочие,
колхозники (61 человек); служащие (20); партийные работники (118);
профсоюзные, комсомольские работники, хозяйственные руководители
(41). Всего — 240 человек [см.: ЦДООСО, ф. 4, оп. 113, д. 410, л. 137]. 
Анкета содержала более 25 вопросов. Приведем некоторые резуль-
таты оценки руководящих кадров. Больше всего респондентов (около 
30 %) в качестве наиболее значимых проблем указали проблему л и ч н о -
с т и  работника: в частности, были выделены такие значимые черты от-
ветственного работника, как о т в е т с т в е н н о с т ь (19 %),
и д е й н о - п о л и т и ч е с к а я  з р е л о с т ь (11 %), к о м п е т е н т -
н о с т ь и п р о ф е с с и о н а л и з м, м о р а л ь н о - н р а в с т в е н н а я
з р е л о с т ь [см.: Там же, л. 6]. Среди недостатков каждый четвертый
респондент (24 %) указывал недостаточность «высокой политической зре-
лости» у руководителей предприятий и комсомольских работников. Одна
четвертая часть опрошенных полагала, что хозяйственным руководителям
недостает в работе высокой культуры, соблюдения правил этики поведе-
ния. Для других групп руководящих работников этот недостаток отметили
лишь 10 %  респондентов. 
В перечне недостающих качеств руководящих кадров были выделены
в о л е в ы е. Кроме того  одна треть опрошенных отмечала отсутствие 
у руководителей предприятий и местных Советов таких качеств, как ини-
циатива, новаторство, умение создавать творческую обстановку в коллек-
тиве. Треть опрошенных эти претензии адресовала к профсоюзным 
и комсомольским руководителям. 37 % опрошенных отметили отсутствие
принципиальности у профсоюзных, 33 % — у советских, 25 % — у пар-
тийных работников. От четверти до трети опрошенных отмечали недоста-
ток таких моральных качеств руководящих кадров, как умение держать
слово, признавать собственные ошибки, располагать к себе людей. Менее
других, по мнению респондентов, этот недостаток распространялся 
на партийных работников.
Уровень знаний руководящих кадров получил следующую оценку:
каждый пятый считал, что партийным и профсоюзным работникам недо-
стает знаний основ экономики, около трети опрошенных были уверены,
что всем группам (хозяйственным, партийным, советским, профсоюзным,
комсомольским руководящим работникам) недостает в работе знаний
основ социологии и социальной психологии [см.: ЦДООСО, ф. 4, оп. 113,
д. 410, л. 7—8].  
Таким образом, материалы анкетного опроса высветили проблемы,
требующие решения, однако отношение руководителей к организации 
социологических исследований и использованию их результатов в прак-
тической деятельности было различным. Одни считали, что социологи-
ческие исследования позволят избавиться от личных недостатков 
и объективно выявить достоинства и недостатки работы каждого руково-
дителя. Другие полагали, что «они все знают сами и поэтому исследования
ничего не дадут»; «нет необходимости лишний раз обнажать перед людьми
недостатки руководителей»; «ничего изменить нельзя, поэтому опросы и
исследования никому не нужны» [см.: Там же, оп. 118, д. 348, л. 77]. 
Существовала также практика «оценки неправильных действий».
Обком, городские, районные комитеты КПСС требовали от партийных 
организаций «усиления принципиальности в оценке неправильных дей-
ствий отдельных руководителей» [см.: Там же, оп. 107, д. 184, л. 17]. 
В городской партийной организации стало правилом, что почти все пер-
сональные дела коммунистов-руководителей рассматривались сначала 
в первичной организации. Например, в справке о работе Каменск-Ураль-
ского горкома КПСС по подбору, расстановке и воспитанию руководящих
кадров отмечалось, что в течение 1981—1984 гг. шесть работников, вхо-
дящих в номенклатуру горкома КПСС, были привлечены к партийной 
ответственности как скомпрометировавшие себя [см.: Там же, л. 18]. 
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Аналогичные случаи имели место в районных и первичных партийных
организациях. 
Таким образом, оценка с использованием социологических методов
исследования стала неотъемлемой частью работы с кадрами, но, кроме со-
циологических, в партийных структурах региона применялись также ме-
тоды, основанные на утверждении и обсуждении характеристик, отчетов,
стажировки, а также аттестации, которые при регулярном применении
могли повысить эффективность подбора и расстановки кадров управленцев.
Приложение 1
ПРОФЕССИОГРАММА







• непримиримость к чужой идеологии и морали
• политическое чутье
• мужество





















• требовательность к людям в сочетании с уважением их личного достоинства
и заботой о них
• высокая требовательность к себе
• уверенность в себе
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• непримиримость к недостаткам
• справедливость
• бескорыстность
• владение ораторским искусством.
В зависимости от степени выраженности (проявления) в повседневной дея-
тельности каждое качество партийного работника можно оценить следующим об-
разом:
— достаточно развито: ярко выражено, черта характера проявляется всегда,
при любых обстоятельствах, во всех видах деятельности;
— развитое: заметно выражено, но проявляется не всегда, а противоположное
качество проявляется очень редко;
— слабо развито: выражено не ярко, проявляется не четко, зато нередко про-
является противоположное ему качество (инициатива — безынициативность, ак-
тивность — пассивность) [см.: ЦДООСО,  ф. 4, оп. 118, д. 393, л. 185]. 
Приложение 2
АНКЕТА-ХАРАКТЕРИСТИКА














У р о в е н ь  п о л и т и ч е с к о й  п о д г о т о в к и:
• Слабый. Мало или совсем не изучает марксистско-ленинскую теорию. 
Неглубоко знает внутреннюю и внешнюю политику КПСС, международное поло-
жение. 
• Работает над изучением марксистско-ленинской теории. Знает внутреннюю
и внешнюю политику КПСС, международное положение, но не выступает с до-
кладами.
• Систематически изучает марксистко-ленинскую теорию, внутреннюю 
и внешнюю политику КПСС и международное положение, но редко выступает 
с докладами.
• Систематически изучает марксистко-ленинскую теорию, глубоко знает
внутреннюю и внешнюю политику КПСС и международное положение, активно
выступает с докладами.
З н а н и е  д е л а  ( к о м п е т е н ц и и):
• Имеет слабое представление, т. к. не приходилось сталкиваться с этой 
работой.
• Имеет общее представление. Выполнял различные общественные поручения.
• Удовлетворительное знание дела. Прошел некоторый путь в этом направ-
лении.
• Хорошее знание дела. Имеет достаточный опыт работы.
У м е н и е  о р г а н и з о в а т ь  д е л о:
• Сам обладая хорошей исполнительностью, не может организовать работу
других.
• Способен организовать, но забывает иногда о контроле за выполнением.
• Способен организовать специализированный участок работы
• Способен организовать комплекс дел, систематически контролировать 
и доводить начатое до конца.
Д е л о в и т о с т ь  в  р а б о т е:
• Слабо организован, часто беспомощен, работает бессистемно.
• Пытается работать системно, но из-за личной неорганизованности тратит
много времени.
• Работает системно, но цели достигает не только за рабочее время.
• Работает системно, рабочего времени практически хватает для выполнения
поставленных задач.
У м е н и е  в ы б р а т ь  г л а в н о е:
• Слабо ориентируется в обстановке, все работа подчинена текущим делам.
• Умеет выбрать главное направление, но без напоминания упускает их 
из-под контроля.
• Много внимания уделяет решению главного вопроса, порой оставляя без
внимания текущие дела.
• Хорошо ориентируется, умеет выбрать главное и выполнить, не упуская 
текущих дел.
С п о с о б н о с т ь  п р и н и м а т ь  р е ш е н и я:
• Не способен принять даже по легкому вопросу без совета с вышестоящим
лицом.
• Редко берет на себя смелость принимать самостоятельные решения.
• Принимает самостоятельные решения по многим вопросам, но нередко
ошибается.
• Принимает самостоятельные решения, своевременные в основном правиль-
ные.
У м е н и е  с о в е т о в а т ь с я ,  у б е ж д а т ь:
• Редко советуется с людьми, любит командовать, поучать.
• Советуется с людьми, но при этом принимает решения, основанные 
на своем мнении, не пытаясь переубеждать.
• Слишком много и долго советуется. Не может быстро выбрать правильное
решение.
• Советуется с людьми при необходимости, умеет убедить и отстоять свое
мнение [см.: ЦДООСО, ф. 4, оп. 113, д. 410, л. 89—90].
________________
ЦДООСО. Ф. 4 ( Областной комитет КПСС Свердловской области).
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